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Señores miembros del jurado: 
 
Pongo a vuestra consideración la tesis titulada “Liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública”, con la finalidad de determinar la relación entre el “Liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de 
una institución pública”. 
 
Con lo cual cumplo con lo exigido por “las normas y reglamentos de la 
Universidad y la Asamblea Nacional de Rectores para optar el grado de magister 
en Gestión Pública”.  
 
La presente investigación constituye una contribución a la sociedad en 
general, así como también al personal interno de la institución.   Esto en virtud a 
que este programa tiene como finalidad brindar un apoyo al estudio del liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de 
la institución en estudio. 
 
El estudio está compuesto o estructurado en el conocimiento científico, 
compuesto por siete capítulos, el primero denominado Introducción  en la 
segunda sección desarrolla el Marco metodológico , en la tercera sección 
desarrolla los resultados de la investigación , en la cuarta sección presenta la 
discusión de estudio , en la quinta y sexta sección presenta las conclusiones  y 
recomendaciones y séptima y última sección se presenta las  referencias 
bibliográficas y demás anexos que se considere necesarios. 
 
Estimados miembros del jurado esperando que esta investigación sea 
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Liderazgo transformacional y satisfacción laboral en trabajadores del área de 
operaciones de una institución pública, es el título de la investigación que 
presento, tuvo como propósito general identificar la relación entre el liderazgo 
transformacional con la satisfacción laboral en trabajadores del área de 
operaciones de una institución pública. El objeto de estudio que representa la 
variable de Liderazgo transformacional según Chiavenato (2009), tiene la base en 
los cambios de valores, creencias y las múltiples necesidades, asimismo la 
variable La satisfacción laboral según Slocum (2009), su objetivo es que las 
personas encuentren el grado de satisfacción en su trabajo. 
 
Los métodos usados en la investigación han sido el científico, hipotético - 
deductivo, es una investigación de tipo descriptiva correlacional por que las dos 
variables están relacionadas entre sí, siendo así que el diseño de la investigación 
es no experimental de corte transversal. En relación a la metodología, nos 
encontramos frente a una investigación cuantitativa. Para las variables 
mencionadas se encuesto a toda la población que está constituida por 38 
colaboradores a quienes se les aplicó una encuesta como instrumento en la 
búsqueda de la información elaborado en base a un cuestionario con respuestas 
cerradas y medidas en la escala de Likert para obtener sus impresiones respecto 
al liderazgo transformacional y la satisfacción laboral, dichos instrumentos 
pasaron por un proceso de validación de confiabilidad mediante el Alpha de 
Cronbach. Finalmente se aplicó el paquete estadístico SPSS 22, esto permitió 
discutir, concluir y recomendar. 
 
Como resultado del análisis de las variables y los métodos utilizados se 
determinará la relación de Liderazgo Transformacional y Satisfacción Laboral en 
trabajadores del Área de Operaciones de una Institución Pública. 
 
Palabras clave: Liderazgo transformacional – Satisfacción laboral 
 






Transformational leadership and job satisfaction of workers in the area of 
operations of a public institution, it is the title of the research that I present, had as 
general purpose to identify the relationship between transformational leadership 
with job satisfaction of workers in the area operations of a public institution. The 
study object that represents the variable of leadership as Chiavenato (2009), is 
based more on the changes in values, beliefs and needs of his followers, also the 
variable job satisfaction according to Slocum (2009), reflects the degree to which 
people are satisfied with their work. 
 
The methods used in the research were the scientific, hypothetical - 
deductive, is a descriptive correlational research that the two variables are 
interrelated, making it the research design is not experimental cross section. 
Regarding the methodology, we are faced with a quantitative research. For these 
variables to the entire population that consists of 38 employees who were applied 
a survey as a tool in finding the information prepared based on a questionnaire 
with closed answers and actions in the Likert scale for he surveyed his views 
regarding the transformational leadership and job satisfaction, these instruments 
went through a validation process reliability by Alpha Cronbach. Finally SPSS 22 
is applied, this allowed to discuss, conclude and recommend. 
 
As a result of the analysis of the variables and the methods used, the 
relationship of Transformational Leadership and Work Satisfaction will be 
determined in workers in the Operations Area of a Public Institution. 
 

































Cuando hablamos de Liderazgo transformacional  nos dirigimos a la importancia 
de  estudiar una serie de elementos presentes en el entorno que resultan 
indispensables solucionar para llevar a los empleados a un nivel de bienestar y 
compromiso adecuado con la persona encargada de liderar el equipo de 
trabajo.Debido a lo anterior este estudio se torna importante porque no es solo 
disponer de una adecuada reputación respecto al nombre de la institución, si no 
que la satisfacción en el ámbito laboral va a estar ligada con factores relevantes 
para cada sujeto, para poder explicar la conducta de los seres humanos en la 
empresa es importante tener conocimiento sobre el liderazgo que existe y el lado 
humano de cada uno de ellos, el empleador debe garantizar en el centro laboral y 
dar “los medios y condiciones para que de esta manera se  protejan la vida, la 
salud y el bienestar de todos los trabajadores”, esto influye mucho en su 
desempeño; a la vez crea un porcentaje muy alto  de satisfacción seguido de  una 
buena estabilidad laboral. Es así que la importancia del liderazgo hoy en día se ha 
convertido en un excelente canal de comunicación, haciendo que esto contribuya 
con la confianza y la permanencia de los colaboradores de la institución. 
La satisfacción es importante para mantener a nuestro personal de apoyo o 
clientes internos entusiasmados y motivados, esto debe darles fe que pertenecen 
a un grupo humano de trabajo identificado al máximo con la institución, sin olvidar 
sus objetivos y sueños personales. No obstante el empeño y énfasis que pondrá 
la organización por lograr lo propuesto será por beneficio propio y de los 
colaboradores. Valorar y motivar a nuestro personal debe convertirse en un aliado 
muy importante en esta institución, ya que dependemos mucho del estado de 
ánimo de cada uno de ellos para lograr las metas como equipo a corto plazo y 
largo plazo cumpliendo así con los procedimiento que se encarga día tras día; 
además sentir que ellos también están logrando sus objetivos personales, el 
mantener personal satisfecho no solo significa brindarle una buena remuneración 
monetaria, es más que eso es hacer sentir a nuestro personal que sinceramente 
nos preocupamos por sus metas propias y que los apoyamos para lograrlo, un 
personal satisfecho es capaz de producir más que un personal bien remunerado. 
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Asimismo, hoy en día se sabe que las remuneraciones no solo deben ser 
monetarias, hay muchas maneras de motivar a un personal, brindándoles 
capacitación constante, halagos por su buen desempeño, y hasta un buen saludo 
ya es un motivo para que un colaborador comience a producir más día tras día 
sintiendo así una máxima satisfacción laboral. 
 
En tal sentido, podemos decir que el liderazgo transformacional es parte 
fundamental dela satisfacción laboral. Ambos están profundamente asociados y 
sirven para mantener a nuestros trabajadores llenos de motivación  y con total 
énfasis para desempeñar sus labores a cabalidad. La satisfacción laboral debe 
ser considerada como la superficie o la cara del liderazgo, estas variables  vienen 
a ser dos factores muy importantes para mantener comprometidos y realizados a 
nuestro personal, ya que si no existe un buen líder, no existirá un nivel adecuado 
de satisfacción en los colaboradores y por lo tanto las relaciones humanas dentro 
de la institución  se verán afectadas, por ende no obtendremos los mismos 
resultados en torno a nuestros procesos y atención a nuestros clientes internos 
repercutiendo así en la disconformidad con nuestros clientes  externos ya que el 
área de la institución se dedica a brindar diferentes servicios y soporte a todos 
nuestros usuarios ya sea de la Organización Parlamentaria y otros.  Es por eso 
que este estudio busca analizar los aspectos inadecuados que podrían estar 
causando una falta de liderazgo dentro de la institución afectando así a la 




Toda investigación debe ser sustentada con información adicional que son 
necesarios para profundizar esta investigación, debemos mencionar que todo 
estudio realizado con anterioridad aportaran en el desarrollo del presente trabajo. 
 
1.1.2 Antecedentes Internacionales 
 
Sánchez (2011) realizo un estudio sobre “Estrés laboral, satisfacción en el trabajo 
y bienestar psicológico en los trabajadores de una industria cerealera”, en la 
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Universidad Abierta Interamericana de San Lorenzo – Santa Fe. Su objetivo fue 
identificar la situación estresante en empleados, así como investigar la relación 
entre el bienestar psicológico y grado de satisfacción laboral. Participaron 64 
trabajadores entre hombres y mujeres a quienes se les aplico tres cuestionarios, 
uno para medir cada variable. Como resultado encontró que: “existe relación entre 
las variables estrés laboral y satisfacción laboral en forma negativa, es decir que, 
los trabajadores que tiene menor satisfacción en el trabajo desarrollan mayor 
estrés. Igualmente se presenta con estrés laboral y bienestar psicológico”, “los 
empleados que cuentan con buen bienestar psicológico desarrollan menos 
estrés”. La conclusión a la que se llega en esta investigación es que el estrés 
generado dentro de esta organización influye de manera negativa en las 
funciones que realicen, las condiciones laborales en las que trabajan les impide 
tener una adecuada satisfacción dentro de la organización. 
 
Villalón (2014), quien en su tesis “Liderazgo transformacional como agente 
motivador en un establecimiento municipal”, de la Universidad de Chile, facultad 
de ciencias sociales. Tuvo como propósito “conocer las prácticas del liderazgo 
transformacional como agente motivador en los directivos de un colegio 
municipal”. Fue una investigación “cualitativa y exploratoria, y guiados por las 
preguntas de investigación, se ha podido conocer el tipo de liderazgo 
predominante, y las distintas dimensiones presentes en el discurso de los 
actores”. Como resultado manifestó la ausencia de un liderazgo transformacional 
que oriente el desarrollo institucional, “que involucre a los docentes en el 
desarrollo de objetivos y metas; además de una carga administrativa, en donde 
cada persona trabaja en su propio espacio, y da cuenta individual de sus 
resultados”. “Como conclusión indica que el escaso liderazgo transformacional es 
lo que genera una la falta de iniciativa del cuerpo directivo en la institución, que 
impone sus leyes burocráticas para manipular el trabajo de sus colaboradores, 






1.1.2. Antecedentes Nacionales 
 
Parraga y Bartolo (2014), quien tiene a bien presentar “Liderazgo transformacional 
del director y el desempeño del trabajador de servicio en las instituciones 
educativas públicas según los docentes de la Red 18 – Ate, 2014”, de la 
Universidad Cesar Vallejo. Su objetivo fue identificar “la relación entre el liderazgo 
transformacional del director y el desempeño del trabajador de servicio en las 
instituciones educativas públicas según los docentes de la Red 18 – Ate, 2014”. El 
diseño fue “no experimental de tipo transversal – correlacional, apoyándose en el 
método hipotético deductivo; la población de estudio estuvo conformado 165 
docentes”. Para la recolección de datos aplicó un cuestionario sobre las variables 
liderazgo transformacional del director y el desempeño del trabajador de servicio. 
De sus hallazgos presento que: “existe una correlación positiva muy fuerte y 
significativa (0,959) y el p – valor = .001 < .05, entre el liderazgo transformacional 
del director y el desempeño del trabajador de servicio”, “según la perspectiva de 
los docentes en las instituciones públicas, de esta manera rechazando la hipótesis 
nula (H0) y aceptando la hipótesis alterna”. La conclusión es que los docentes que 
laboran en esta institución pública se encuentran con bajo rendimiento en su 
desempeño laboral, el motivo es que se encuentran ausentes de un líder que los 
oriente y los guie para lograr los objetivos tanto de la institución como los 
personales. 
 
Montesa (2012), quien en su tesis “Influencia del clima laboral en la 
satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico hospital Essalud Chiclayo, 
2010”, de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo escuela de post 
grado. Para lograr la Tesis y obtener el grado de magister en enfermería. “Esta 
investigación baso su estudio desde una perspectiva cuantitativa, con énfasis 
descriptivo correlacional de corte transversal, contando con una población de 46 
enfermeras que laboran en el centro quirúrgico la cual no fue necesario 
seleccionar muestra”, “consideró trabajar con el total, abarcando un periodo de 
análisis desde noviembre del 2010 hasta julio del 2011”. Aplicaron dos 
cuestionarios con 50 preguntas para analizar clima laboral. Los resultados que 
obtuvieron: falta de un ambiente laboral adecuado y la falta de materiales están 
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llevando al personal a limitarse a cumplir sus labores eficazmente; no se sienten 
realizados como personas por la falta de tiempo que imponen los horarios 
laborales, el no contar con beneficios laborales disminuye su satisfacción 
provocando en ellos un malestar por ende destacar las malas relaciones 
interpersonales.  La recomendación es que la institución valore y ejecute planes 
de sensibilidad para lograr que su personal se sienta en un buen clima laboral y 
mantenerlos satisfechos para lograr no solo el éxito y bienestar personal en sus 
colaboradores si no también el éxito de la institución. 
 
Rojas (2012), quien realizó la investigación, “Liderazgo directivo y 
desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa de 
ventanilla – callao”. Tesis para obtener el grado de licenciado en Educación, “la 
investigación tiene el propósito principal de determinar la relación que existe entre 
los estilos de liderazgo directivo y el desempeño docente en el nivel secundario 
de una institución educativa del distrito de Ventanilla- 2009. La población estuvo 
conformada por 40 profesores, sin criterios de exclusión. De esta manera 
“obtuvieron como resultados que no existe correlación entre las variable y como 
conclusión, que el desempeño docente está vinculado a diversos factores, tales 
como”: “clima organizacional, cultura escolar, situación económica y que la 
percepción del liderazgo ejercido por el director es sólo un aspecto más”. La 
recomendación es que dentro de esta organización el liderazgo existente limita a 
los trabajadores en sus distintas funciones, además de que no creen en el 
reconocimiento que existe para los trabajadores en los distintos establecimientos.  
 
1.2. Fundamentación científica, teórica y humanística 
 
1.2.1. Variable 1: Liderazgo transformacional 
Para definir esta variable, Chiavenato (2009), sostiene al respecto, que “el 
liderazgo transformacional se basa más en los cambios de valores, creencias y 
necesidades de sus seguidores, emplean tácticas que producen altos niveles de 
identificación e interiorización, así como mejor desempeño”.  (p. 363) 
Según Avolio y Bass (2004), describe “el Liderazgo transformacional y 
transaccional con el fin de brindar como resultado la satisfacción de las 
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necesidades de los individuos y del grupo, el valor agregado para el logro de 
objetivos de la organización”. (p 205). 
 
“A ello indican que el líder transaccional tiende a evitar todo cambio de 
status y solo acude cuando las circunstancias son excepcionales”, por el contrario 
el líder transformacional por excepción expresa atención a algunos problemas, 
monitorea y controla   los problemas de sus colaboradores. “El líder tiene que ser 
claro al establecer los objetivos   y las variadas recompensas,   esto no implica 
que sus empleados alcanzarán los niveles de desempeño, ya que para esto se 
requiere un estilo más transformacional”. “El líder típico es diferente es un 
escucha activo y comunicador fuerte, teniendo la habilidad de motivar a la gente 
para alcanzar un desempeño superior”. 
 
Según Slocum (2009), “El liderazgo transformacional implica”:  
“…anticipar las tendencias futuras, inspirar a los seguidores para que 
comprendan y adopten una nueva visión de posibilidades, desarrollar a 
terceros para que sean líderes o mejores líderes y desarrollar una 
organización o grupo de modo que sea una comunicad de personas 
que aprendan, se enfrentan a retos y reciben recompensas”. (p 301). 
 
En el soporte de lo citado tomando en cuenta lo que sostiene el autor, 
indica que un liderazgo transformacional, intenta medir todas “las capacidades y 
talentos del personal, gestionando y liderando. Este proceso permite captar las 
distintas ideas del personal favoreciendo sus capacidades y habilidades para el 
logro de las metas institucionales y las propias individuales, así como el desarrollo 
profesional”. Por otro lado los grandes líderes tienen la capacidad de comunicar 
visualmente sus mensajes a las demás personas puesto que en ellos, la 
confianza que genera en sí mismo despierta la confianza de sus seguidores, la 
cual le atribuye la libertad de ser un emprendedor arriesgado generadora de 
motivación y de cambios. Recalca que el líder eficiente al tener la capacidad de 






Según Chiavenato (2009), se distingue cuatro características del líder 
transformacional, estas son: 
El Liderazgo Carismático: Proporciona visión y sentido de misión, 
infunde orgullo, inspira confianza y respeto. En consideración al 
párrafo conceptual anterior, “es líder los que a través de su visión y su 
fuerte personalidad, estos tienen un verdadero impacto en los 
subordinados”. “Los resultados del esfuerzo del líder en el entorno de 
trabajadores no solo llevan a actuaciones esperadas sino que actúan 
más allá de lo que se espera de ellos ”. “El líder carismático desarrolla 
fuertes relaciones emocionales con sus subordinados que se 
identifican con el líder, son entusiastas hacia sus ideas, y trabajan 
duro para apoyarle ”. (Chiavenato ,2009). 
Liderazgo de Inspiración: “es aquel que comunica propósitos 
importantes, utiliza símbolos para concentrar esfuerzos, a través de 
medios simples ”. En el soporte de lo sostenido por el autor se 
desprende que “el liderazgo inspiracional, se basa sobre todo en la 
comunicación de una visión de futuro atractiva para los trabajadores o 
subordinados. Esta visión se mueve utilizando señas para enfocar al 
subordinado o trabajador a esforzarse ”. (Chiavenato, 2009). 
Liderazgo de estimulación Intelectual: este tipo de liderazgo “apunta 
a la innovación de los trabajadores o subordinados al hacerles 
reflexionar sobre sus creencias, marcos de actuación y estrategias 
para abordar viejos problemas y tomar decisiones ”. “Se evita la crítica, 
sobre todo en público y se anima a que los subordinados tomen 
riesgos para aumentar su creatividad ”. “Los subordinados son 
involucrados en el planteamiento de los problemas y la toma de 
decisiones”. (Chiavenato, 2009). 
Liderazgo consideración personal: Ofrece atención personal, trata, 
asesora e impulsa individualmente. En el análisis de lo citado, 
tomando en cuenta lo que sostiene el autor, “se caracteriza por una 
aceptación de las diferencias individuales de los subordinados ”. “El 
líder crea oportunidades de aprendizaje para el subordinado y le 
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ofrece apoyo y coaching. Las interacciones con los seguidores son 
personalizadas, el líder escucha activamente al subordinado y delega 
tareas que ofrecen retos y desarrollan a los subordinados ”. 
(Chiavenato, 2009). 
 
Adicionalmente, gracias a los estilos de liderazgo señalados líneas arriba 
se han agrupado en cuatro arquetipos los cuales se refieren al liderazgo 
carismático, de inspiración, estimulación intelectual y consideración personal.  
 
Lo que venimos observando según lo planteado por diversos autores es 
que “existe una necesidad importante de adoptar estilos consistentes con el 
modelo líder ya que este modelo implica la participación del subordinado en el 




Dar a los trabajadores mayor libertad para decidir sobre aspectos como métodos 
de trabajo, secuencias y ritmos, o la aceptación o rechazo de materiales. 
 
Fomentar la participación de los subordinados y la interacción entre los 
colaboradores. 
 
Dar a los clientes internos la sensación de responsabilidad en sus 
actividades. 
 
Hacer lo necesario para asegurarles que puedan ver como sus actividades 
diarias contribuyen al bienestar de la institución. 
 
Dar retroalimentación sobre su desempeño en el puesto, con el propósito 
de mejorar el servicio. 
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Involucrar en el análisis y cambio de aspectos físicos del ambiente de 
trabajo, como la distribución, la temperatura, la iluminación y la limpieza de la 
oficina. 
 
En el análisis de lo citado tomando en cuenta lo que sostiene el autor, la 
libertad con el trabajo realizado es una de las características más fundamentales 
en el líder, puesto que no sabemos lo que el trabajador desea como remuneración 
por su máxima responsabilidad o trabajo realizado, no podemos saber si con 
compensaciones monetarios, halagos o recompensas; él se sentirá feliz en el 
ambiente y esto lograra superar sus expectativas, una característica que las 
empresas de estos tiempos han venido fortaleciendo es el entorno psicológico y 
físico del trabajador se han dado cuenta que es un factor de suma importancia 
para lograr la estabilidad emocional y funcional dentro de la empresa, asimismo el 
reconocimiento por el trabajo realizado es algo muy importante que las empresas 
deben tomar en cuenta pues es una característica muy fácil de sostener porque 
cada empresa puede ver la capacidad de como motivar a sus colaboradores 
según los recursos que cada empresa tenga. 
 
De acuerdo a lo dicho anteriormente por el autor podemos decir que la 
importancia del liderazgo transformacional es: 
 
Importante porque los seres humanos pasan la mayor parte de su vida en 
las empresas, la cual les ayuda a convivir con cada uno de sus integrantes día 
tras día, sin embargo cuando llegan a hacerlo en un ambiente desagradable, crea 
incomodidades y más aún si se encuentran trabajando dentro de una empresa 
donde el ambiente laboral no cuenta con la implementación necesaria para su 
desarrollo, además de no existir buenas relaciones interpersonales. 
 
La importancia del liderazgo transformacional se enfoca en el hecho de que 
el comportamiento de las personas resulta de los soportes empresariales ya 
existentes, sino que depende de las apreciaciones que tenga cada trabajador de 
estas circunstancias. Es así que Calidad de Vida laboral actúa en la interacción 
entre características personales y organizacionales. 
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El liderazgo transformacional es importante porque con el desenvolvimiento 
en los puestos de trabajo, los jefes pueden animar a las personas a permanecer 
un lapso de tiempo indeterminado en la organización además de sentirse 
orgullosos de ella, por lo tanto el resultado de la rotación del personal por un mal 
ambiente laboral se verá disminuido.  
 
El liderazgo transformacional nos permite observar el deseo de determinar 
las políticas de recursos humanos. La medida puede servir, como instrumento de 
evaluación de los diferentes estilos de gestión, cuando es posible comparar los 
resultados por departamentos o áreas. 
 
1.1.2 Variable 2: Satisfacción laboral 
 
Definición de Satisfacción Laboral 
Según Slocum (2009), “La satisfacción laboral refleja el grado al que las personas 
encuentran en su trabajo. La satisfacción laboral se ha vinculado con que los 
empleados permanezcan en el puesto y con una baja rotación de trabajo” 
(pag.53). 
 
En la actualidad uno de los temas más relevantes en la Psicología del 
Trabajo y de las Organizaciones. “Existe interés por comprender el fenómeno de 
la satisfacción o de la insatisfacción en el trabajo”. “Sin embargo, no existe un 
progreso paralelo en las investigaciones, por cuanto los avances conseguidos 
resultan poco gratificantes y significativos”. 
 
Asimismo, Robbins y Judge (2009), nos “indica que los factores más 
importantes que conducen a la satisfacción en el puesto son: un trabajo 
desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones 
de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste 
personalidad – puesto. Por otra parte el efecto de la satisfacción en el puesto en 
el desempeño del empleado implica y comporta satisfacción y productividad, 
satisfacción y ausentismo y satisfacción y rotación” (p. 192). 
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Aquí conviene también destacar que el puesto de una persona, los puestos 
requieren de la interacción con compañeros de trabajo y jefes, el cumplimiento de 
reglas y políticas organizacionales”, “la satisfacción de las normas de desempeño, 
el aceptar condiciones de trabajo, que frecuentemente son menos que ideales, y 
cosas similares”. “En esta manifestación encontramos factores importantes, que 
retroalimentan de forma positiva o negativa en el puesto laboral”, “conduciendo la 
satisfacción a una mejora en la productividad, a una permanencia estática o a una 
exigencia de movilidad, bien transitoria o definitiva, para satisfacer los niveles de 
exigencia personales”. 
 
Según, Chiavenato (2009), ““”define que las organizaciones exitosas 
procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrínsecamente gratificantes para 
las personas””. “La satisfacción en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad 
de vida en el trabajo””. ““El grado de satisfacción contribuye a retenerlos y traer 
talentos; además de un clima organizacional saludable, motiva a las personas y 
conquista su compromiso” (p. 13). 
 
Se puede decir que la satisfacción laboral tiene relación con las actividades 
que se realiza, sobre todo cuando te brinda la oportunidad de mostrar sus 
capacidades y habilidades que mantengan el interés”. “Otro aspecto que también 
está vinculado a la satisfacción laboral es un buen salario y sueldos acordes con 
sus expectativas de cada uno”. “Que las condiciones de infraestructura y 
comodidades adecuadas y no peligrosas; algo más los empleados esperan que 
su jefe sea amigable y comprensible; que los escuche cuando sea necesario”.  
 
“La satisfacción laboral ha sido estudiada por parte de investigadores con 
el objeto de mejorar los resultados laborales, conociendo los objetivos de los 
trabajadores, los que producen satisfacción y cuando no se produce el logro 
previsto se presenta la insatisfacción”. 
 
Dimensiones 
Según Slocum  (2009), mide cinco facetas de satisfacción laboral, es evidente 
cuan satisfecho se siente el cliente interno con el estudio estas dimensiones: 
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Satisfacción con el sueldo, En este punto nos referimos al sistema de salarios y 
políticas de ascensos que se tiene en la organización.  
Satisfacción con el Sueldo: “Este sistema debe ser percibido como 
justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el 
mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus 
expectativas”. ““”En la percepción de justicia influyen la comparación 
social, las demandas del trabajo en sí y las habilidades del individuo y 
los estándares de salario de la comunidad ”. Satisfacción con el salario ”. 
“Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la 
compensación que los empleados reciben a cambio de su labor ”. 
(Slocum , 2009). 
Satisfacción con la seguridad: La satisfacción depende de las 
condiciones de  trabajo que encajen con los requerimientos físicos, y 
que proporcionen la consecución de metas producen satisfacción. “Es 
por ello que se hace necesario realizar estudios que contribuyan a 
prevenir los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, así 
como al mejoramiento sistemático de las condiciones de trabajo, 
tomando en consideración los niveles de satisfacción que estas 
políticas generan en los empleados ”. (Slocum , 2009). 
Satisfacción social: con la finalidad de lograr el bienestar personal, la 
sociedad debería ver primero sus necesidades, sus posibilidades y 
cuestionar la validez del sistema; a través de esta búsqueda. “En una 
situación de crisis generalizada que no provoca otra cosa que malestar 
y angustia en gran parte de la población se convierta en el punto de 
partida de un cambio de mentalidad, para dejar atrás los estándares 
asfixiantes en pos de una flexibilidad que permita vivir bien haciendo 
uso de los medios actuales ”. (Slocum, 2009). 
Satisfacción con la supervisión: todos los colaboradores se sentirán 
satisfechas con sus supervisores, compañeros de trabajo o 
subordinados siempre y cuando les ayuden a obtener recompensas. 
De esta manera  estarán más satisfechas con colegas que vean las 
cosas de la misma manera que ellos. “El éxito empresarial requiere que 
las personas que forman parte de su estructura informal estén en una 
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permanente transformación: es decir, que sus hábitos de conducta, sus 
conversaciones y su estilo de actuación se desarrollen favorablemente 
en contextos siempre cambiantes ”. (Slocum,  2009). 
Satisfacción con el crecimiento: el establecimiento de metas claras 
con el apoyo de los gerentes, esos se refieren al desarrollo del 
potencial humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los 
componentes intrínsecos de autorrealización. Un trabajador que se 
encuentre motivado, “con un sentimiento de autorrealización y 
superación personal es un trabajador más eficiente y productivo, usará 
todos sus recursos y sus energías hacia la consecución de las metas, 
en sintonía con el Plan Anual de la empresa ”. (Slocum,  2009). 
 
Características 
“Dirección y enfoque de la conducta; factores positivos son la confiabilidad, 
creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son los 
retrasos, ausentismo, retiro y bajo desempeño ”. 
 
 “Nivel de esfuerzo aportado; contraer el compromiso pleno con la 
excelencia, en lugar de hacer apenas lo suficiente para salir adelante”. 
 
“Persistencia de la conducta; mantener repetidas veces el esfuerzo en 
contraste con su abandono prematuro”. 
 
En el soporte de los citado tomando en cuenta lo que sostiene el autor y en 
consideración a las siguientes características, enfatiza que las más fáciles de 
caracterizar  son la “dirección y enfoque  de la conducta, debido a que son con 
factores positivos que” nacen  de la confianza dado al sentido de ayuda y los 
retrasos en las tareas que diariamente se asigna, además que con motivación se 
puede eliminar el ausentismo y disminuir la rotación de personal,  por lo contrario 
manejando adecuadamente esta característica podremos mantener a nuestro 
colaboradores empeñados en que lograran muchos beneficios con ello, mientras 
que una de las más difíciles de implementar es la persistencia a la conducta 
puesto que muchas veces los colaboradores se resisten a las buenas actitudes de 
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los jefes por acoplar a su talento humano para formar equipos productivos de 
trabajo.  
 
De acuerdo a lo dicho anteriormente por el autor podemos decir que la 
importancia de la satisfacción laboral es: Fundamental para mantener a nuestros 
colaboradores satisfechos y que estos desempeñen sus funciones con agrado y 
eficiencia, sin una adecuada motivación el personal que labora en la institución no 
sentirá el deseo comprometido para que la institución crezca junto con ellos. 
 
Es importante para saber lo que los colaboradores esperan de las 
organizaciones, al mismo tiempo que esperan las organizaciones de los 
colaboradores, con respecto a sus habilidades personales como a su desempeño 
laboral en su área de trabajo, y el compromiso de cada uno de ellos.  
 
La satisfacción laboral es importantísimo para el éxito de las empresas y de 
las instituciones de ella dependerá que los objetivos propuestos se lleven a cabo. 
En muchos sectores aún no se ha dado la debida importancia a esta variable 
porque aún continúan practicando una gestión que no tiene en cuenta el factor 
humano. En ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos dirigidos al factor 
humano y es por eso que las empresas e instituciones están buscando formas de 
atraer y retener los recursos humanos. 
 
Es importante para los trabajadores de todos los niveles, además de la 
presencia física de los empleados en el ambiente de trabajo, para que presten su 
entusiasmo y la entrega en su totalidad hacia la institución, todo esto con la 
finalidad de conseguir sus propósitos personales y empresariales. 
 
Es importante estudiar esta variable para saber cómo obtener ventajas 
competitivas frente a cualquier adversidad dentro de la institución, si una persona 
no está interesada y motivada en su puesto laboral, emitirá un desgano por 








Permite reconocer el liderazgo transformacional, tomando en cuenta el estudio 
realizado por la autor Idalberto Chiavenato, quien expresa el análisis en su lado 
intelectual y social de las instituciones en sus distintas dimensiones, como 
elementos de relevada importancia estratégica. Por lo tanto, evaluando el 
liderazgo transformacional se mide la forma como son percibido el carisma de los 
líderes en la institución, las características de la estimulación intelectual, la 
consideración, y su repercusión sobre la satisfacción laboral que se les brinda a 
los miembros de la institución  y la correspondiente sensación de orgullo, 
manifestándose en distintas formas de carácter asertivo, así como también 
desfavorable para el éxito de la institución en las diferentes áreas laborales, cuyas 
consecuencias se ven reflejadas en los niveles de relaciones interpersonales; 
tomando en consideración  la solución para las relaciones interpersonales de la 
organización la clave del líder es la satisfacción laboral , quien fue citado y 
estudiado por Slocum el cual ayuda a la investigación en  la búsqueda de nuevos 
conocimientos científicos demostrados que permitan el sostenimiento teórico 
necesario para la propuesta de nuevos constructos que contribuyen al encuentro 
de las soluciones a los diversos problemas presentes en la investigación. 
 
Justificación metodológica 
El Liderazgo transformacional es un factor determinante en la satisfacción laboral 
de los trabajadores, cuyas características se manifiestan en las conductas de los 
individuos de todos los miembros de las organizaciones, ceñidas a procesos 
sistemáticos. En  el presente estudio de investigación se optó por la articulación 
de técnicas cuantitativas desde el punto de vista metodológico, la cual ha 
requerido de didácticas y un instrumento de validación llamada encuesta que 
facilitará la investigación que orientara la propuesta de un modelo de gestión 
valido y confiable en el área de operaciones en particular y de las oficinas 
administrativas en general, proponiendo estrategias en la mejora de los procesos 
del sistema institucional, liderazgo transformacional y su influencia en la 




En el área de operaciones  los colaboradores han mostrado un bajo rendimiento 
en los resultados esperados de eficiencia es así que nace la necesidad de realizar 
un estudio, cuya finalidad sea el destacar la importancia del Liderazgo 
transformacional como factor determinante de la eficacia y eficiencia del personal 
que labora en una organización, vinculando la teoría con la práctica y  su 
influencia con el bajo rendimiento laboral en el área de operaciones de la 
institución, repercutiendo en el desempeño laboral y por ende en la calidad de 
servicio que se brinda. Asimismo se podrá poner en práctica diferentes 
alternativas que permitan desarrollar y mejorar las herramientas de trabajo del 
personal del área de operaciones y por consiguiente elevar el nivel de satisfacción 




A lo largo del tiempo, como producto del desarrollo cultural y tecnológico se “está 
trabajando para mejorar la calidad de los diferentes servicios que se ofrecen, ya 
sea en Instituciones Públicas o Privadas ”. En consideración a lo antes mencionado 
el Área de Operaciones dependiente de la Oficina de Tecnologías de Información 
del Congreso de la República quien, a través de sus grupos de trabajo, se 
encarga de brindar los servicios de: Telefonía fija y celular, Gestión de Accesos, 
HelpDesk y Central Telefónica, ha ido adoptando políticas para mejorar la gestión 
de estos servicios, sin embargo, a la fecha se cuenta con procedimientos y 
directivas que no se encuentran actualizados desde hace varios años por lo que 
es necesario que se actualicen e implemente para mejorar la calidad de servicio a 
todos los Funcionarios  y colaboradores de la institución. Cada grupo de trabajo 
tiene sus debilidades que a través de los años se han agudizado pero esto se 
debe a la falta de capacitación acumulada durante años, así como también a la 
falta de una política enfocada “en la mejora continua de la calidad del servicio ”, por 
ello es imprescindible se mejore la calidad de servicio hacia nuestros usuarios ya 
que el objetivo de esta unidad orgánica es que sus usuarios se sientan 
satisfechos con el servicio que se brinda. 
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El Área de Operaciones cuenta con los elementos personas, procesos y 
tecnologías las mismas que deben estar alineados. En el elemento persona, 
tenemos que lograr que se comprometan para que se cumplan los cambios 
necesarios que se produzcan dentro de su equipo de trabajo liderado por un 
colaborador capacitado que influya en el desempeño y satisfacción laboral, de 
esta manera se logrará el éxito y el buen prestigio de la institución. 
 
Dentro del elemento proceso, el personal estará capacitado para poder 
identificar documentar, implementar y controlar los procesos bajo indicadores de 
gestión que medirán el logro de los objetivos trazados. Finalmente el elemento 
tecnológico, permitirá que se seleccione la tecnología adecuada que servirá de 
soporte para una gestión eficiente de los recursos informáticos. En la institución 
no se preocupan por la Gestión del Talento Humano, lo ven como algo secundario 
y sin importancia, esto conlleva al deterioro del desempeño laboral, y este se 
refleja en el servicio brindado. Nos encontramos en un país globalizado y la 
Gestión del Talento Humano “es muy importante para la mejora de la calidad de” 
servicio brindado ya que depende de las personas, de cómo brindan u ofrecen su 
trabajo, entonces debemos concentrarnos en las personas que, finalmente, son 
los ejecutores de los procedimientos y directivas de la institución. 
 
Ya en el año 1979 Michael Crozier con su frase “No se cambia la Sociedad 
por Decreto”, nos habla sobre la necesidad de establecer estrategias de cambio 
en la calidad en las Organizaciones Públicas. Estas medidas deberían haber sido 
implementadas en las instituciones públicas, no obstante, en la realidad no se ha 
podido visualizar de manera concreta estas estrategias de calidad. La Oficina de 
Tecnologías de Información del Congreso de la República tiene tres 
dependencias según el organigrama y son las siguientes Área de Proyectos, Área 
de Operaciones y Área de Infraestructura Tecnológica.  
 
Ante lo expuesto es imprescindible e importante analizar de qué manera el 
liderazgo transformacional se relaciona con la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de operaciones de la institución. Por lo anterior y no ajenos 
a los sucesos percibidos en esta institución en el área de operaciones, y con el 
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ánimo de buscar mejoras en los procesos e influenciar a los trabajadores a sentir 
orgullo del lugar donde laboran, dentro de este existen factores con respecto a la 
confianza que tienen los jefes para provocar en ellos el mal prestigio de esta 
organización, el cual influye también en el entorno social e institucional.  
 
Asimismo que el ambiente donde ellos laboran no es el adecuado con 
respecto a la iluminación y ergonomía, tampoco cuenta con las medidas de 
seguridad necesarias, no cuentan con suficiente disponibilidad de recursos para 
implementar  un área establecida para poder consumir sus alimentos en horarios 
de refrigerio  causando una incomodidad enorme en el personal y además de 
sentirse en un entorno donde los propósitos de llegar a cumplir con el trabajo 
encomendado es muy bajo, debido a la falta de comunicación que en esta área 
existe. 
 
1.4.1 Formulación del Problema 
 
1.4.2. Problema General 
 
¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional con la satisfacción laboral en 
trabajadores del área de operaciones de una institución pública? 
 
1.4.3. Problemas Específicos 
 
Problemas Específicos 1 
¿Cuál es la relación entre carisma y satisfacción laboral en trabajadores del área 
de   operaciones de una institución pública? 
 
Problemas Específicos 2 
¿Cuál es la relación entre inspiración y satisfacción laboral en trabajadores del 






Problemas Específicos 3 
¿Cuál es la relación entre estimulación intelectual y satisfacción laboral en 
trabajadores del área de operaciones de una institución pública? 
 
Problemas Específicos 4 
¿Cuál es la relación entre consideración personal y satisfacción laboral en 




1.5.1 Hipótesis general 
 
El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución pública. 
 
1.5.2 Hipótesis específicos 
 
Hipótesis especifica 1 
Existe relación favorable entre el carisma y la satisfacción laboral en trabajadores 
del área de operaciones de una institución pública. 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación directa entre la inspiración y la satisfacción laboral en trabajadores 
del área de operaciones de una institución pública. 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación adecuada entre el estímulo intelectual y la satisfacción laboral en 
trabajadores del área de operaciones de una institución pública. 
 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación favorable entre la consideración personal y la satisfacción laboral 






1.6.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación entre el liderazgo transformacional con la satisfacción 
laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución pública 
 
1.6.2. Objetivos Específicos 
 
Objetivos Específicos  1 
Determinar la relación entre carisma y satisfacción laboral en trabajadores del 
área de operaciones de una institución pública. 
 
Objetivos Específicos  2 
Determinar la relación entre inspiración y satisfacción laboral en trabajadores del 
área de operaciones de una institución pública. 
 
Objetivos Específicos  3 
Determinar la relación entre estímulo en el trabajo y satisfacción laboral en 
trabajadores del área de operaciones de una institución pública. 
 
Objetivos Específicos 4  
Determinar la relación entre consideración personal y satisfacción laboral en 


















           
















La variable es todo aquello que puede asumir diferentes valores; es cualquier dato 
que puede variar. Es el antónimo de la constante, la constante no cambia, se 
mantiene estable. La variable, por el contrario, si cambia, varia y fluctúa entre un 
rango determinado. Las variables son todo aquello que vamos a medir, registrar, 
controlar y estudiar en la tesis. Una variable que no puede medirse, registrarse u 
observarse, no es una variable científica, sino una variable “metafísica”, poco útil 
para la ciencia. (Vara, 2010, p.272). 
 
Variable 1: Variable independiente: Liderazgo transformacional 
Variable 2: Variable dependiente: Satisfacción laboral 
 
2.1.1. Variable 1: Liderazgo transformacional 
 
Definición conceptual 
El “Liderazgo transformacional se basa más en los cambios de valores, creencias 
y necesidades de sus seguidores, emplean tácticas que producen altos niveles de 
identificación e interiorización, así como mejor desempeño ”. (Chiavenato, 2009, p. 
363). 
 
 2.1.2. Variable 2: Satisfacción laboral 
 
Definición conceptual 
La satisfacción laboral refleja el grado al que las personas encuentran satisfacción 
en su trabajo, la satisfacción se ha vinculado con que los empleados 
permanezcan en el puesto y una baja rotación en el trabajo. (Slocum, 2009, p. 
53). 
 
2.2. Operacionalización de las Variables 
 
En cuanto a la operacionalización de las variables se dice: “La definición 
operacional, indica las actividades u operaciones necesarias para medir o 
manipular una variable. La definición operacional proporciona el significado a un 
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concepto, especificando las acciones, pasos u operaciones necesarios para 
medirla, observarla o registrarla” (Vara, 2010, p. 280). 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Liderazgo Transformacional 
 









en el instrumento 
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Operacionalización de la variable Satisfacción Laboral 
Variable Dimensiones indicador Item 
Escala de 
medición 
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laboral 






























El método de investigación que se aplicara es hipotético deductivo, debido a que 
se realizó una observación en el área para determinar el problema de la 
investigación, el cual conllevo a la elaboración de hipótesis. Lo cual se realizará 
deducciones a partir del resultado de la hipótesis. 
 
La metodología de la investigación contiene la descripción y argumentación 
de las principales decisiones metodológicas adoptadas según el tema de 
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investigación y las posibilidades del investigador. La claridad en el enfoque y 
estructura metodológica es condición obligada para asegurar la validez de la 
investigación. (Saravia, 2006, p.10). 
 
2.4. Tipo de estudio 
 
La investigación es de tipo descriptivo correlacional, y está interesada en describir 
las variables y en la determinación del grado de la relación existente entre la 
satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública. 
 
“Investigación descriptiva, busca especificar propiedades, características y 
rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice”. (Hernández, 2010 
p.80). 
 
“Investigación correlacional, tiene como finalidad conocer la relación o 
grados que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular”. (Hernández, 2010, p.81). 
 
2.5. Diseño  
 
La investigación es de diseño no experimental, transversal, ya que solo será 
descriptiva y no se manipularan las variables. De acuerdo con lo que nos dice 
Hernández (2008), "La investigación no experimental es la que realiza sin 
manipular las variables independientes, se basa en las variables que ya 













Figura 1.   





X01: Variable Liderazgo transformacional 
Y02: Variable Satisfacción laboral 
r  : Relación 
 




Según Arias (2006). “La población o en términos más precisos población objetivo, 
es un conjunto finito o infinito de elementos con características comunes para los 
cuales serán extensivas las conclusiones de la investigación. Esta queda 
delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”. (p.81). 
 
La investigación será desarrollada en el área de operaciones del Congreso 
de la República; con 38 colaboradores. 
 
 
                                             X01 
 
 
            P                                    r 
 
 
                                              Y02 
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2.6.2 Muestra  
 
La muestra según Córdova (2013), señala “que es una parte de la población 
seleccionada a través de una técnica de muestreo (probabilística y no 
probabilística) obtenida con el propósito de estudiar alguna característica y luego 
extender los resultados hacia la población. 
 
El muestreo se realiza fundamentalmente cuando no se puede acceder a la 
población completa, en caso que se presenten dificultades como; limitación 
económica, limitación temporal, cuando se  superan las limitaciones referidas, no 
es necesario muestrear, es preferible disponer de datos censales”.(p.84). 
 
Marco muestral 
El marco muestral estuvo constituido por la relación de trabajadores del área de 
operaciones de una institución pública. 
 
Tipo de muestreo 
El muestreo fue no probabilístico intencionado, se contó con el consentimiento de 
los trabajadores y la institución. 
 
Unidades de muestra 
La unidad primaria de muestra fue el trabajador que labora en el área de 
operaciones de una institución pública. 
 
Tamaño de la muestra 
La investigación será desarrollada en el área de operaciones de una institución 
pública.  
 
2.6.3 Criterios de selección 
 
Así mismo esta investigación ha cumplido con los criterios de inclusión que según 
Tinoco y Sáenz (1999), son determinados por la pregunta misma de la 
investigación y enmarca la población objeto de estudio, estos criterios singularizan 
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a los sujetos que podrán entrar al estudio; por lo general, estos criterios son 
globales o generales. En términos prácticos, todos los criterios de inclusión deben 
de cumplirse para ser incorporado como participante del estudio. 
 
Por su parte, los criterios de exclusión indican cual será el subconjunto de 
población definido por los criterios anteriores con la que finalmente se va a 
trabajar. Definen las características que deberían tener los elementos en estudios. 
 
Ser Trabajador del área de operaciones de una institución pública, que son 
voluntarios para la encuesta y que asistieron el día de la prueba.  
 
2.7. Técnicas e instrumentos de investigación 
 
2.7.1. Técnicas  
 
“Las técnicas de recolección de datos se comprenden, según Hernández 
(2008) como aquellos medios técnicos que se utilizan para registrar las 
observaciones o facilitar el tratamiento experimental de los datos” (p.123). 





Un instrumento de investigación es la herramienta utilizada por el investigador 
para recolectar la información de la muestra seleccionada y poder resolver el 
problema de la investigación, que luego facilita resolver el problema de mercadeo. 
Los instrumentos están compuestos por escalas de medición. (Moreno, Esteban) 
Esta técnica empleada a través de la encuesta de tipo Lirket. 
 
1) Ficha técnica del instrumento de las variable 1 




Nombre del instrumento: Cuestionario de Liderazgo transformacional  
Autor: Chiavenato I. 
Año: 2009 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Objetivo: Realizar diagnóstico respecto al Liderazgo transformacional en la 
institución objeto de estudio. 
Población: Adultos 
Numero de ítem: 17 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 20 minutos 
Normas de aplicación: El colaborador marcará en cada ítem de acuerdo a lo que 
considere pertinente. 
Niveles o rango: Según McDaniel y Gates (1999), citado por Bernal A. “es el 
proceso de asignar números o marcadores a objetos, personas, estados o 
hechos, según reglas específicas para representar la cantidad o cualidad de un 
atributo” (p. 294).  
 Abad (1997 p. 179) Según la escala tipo Likert   permite que el usuario exprese 
su opinión sobre la calidad de un servicio o productos en grados de variable. 
Validez y Confiabilidad.  
 
Validez. 
Según Zavando (2010), “La validez es utilizado para significar todos los atributos 
positivos que posee un instrumento de medición o clasificación, lo cual genera 
confusión y puede resultar en una legitimación apresurada de un método o 
instrumento en particular, que bien podría inducir a falsas estimaciones”.(p.75). 
Se utilizaran los siguientes aspectos de validación: 
Indicadores  :    Criterios 
Claridad              :    Está formulado con lenguaje apropiado y específico. 
Objetividad  :    Está expresado en conductas observables. 
Actualidad  :    Adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 
Suficiencia  :    Comprende los aspectos en cantidad y calidad 
Intencionalidad :   Adecuado para valorar aspectos de las estrategias  
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Consistencia  :    Basado en aspectos teórico-científicos  
Coherencia  :    Entre los índices, indicadores y las dimensiones. 
Metodología  :    La estrategia responde al propósito del diagnóstico 
Pertinencia  :    El instrumento es funcional   para el propósito de la     
                          Investigación. 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad se realizó a través del alfa de cronbach`s la cual se mide las dos 
variables  
El alfa de cronbach`s es el método más usado y sencillo para saber si la 
prueba de medición es fiable. Esta técnica se usa solo cuando tienes 
instrumentos que son escalas de constructos; es decir, instrumentos que miden 
conceptos mediante varios ítems, el instrumento es confiable si la relación entre 
los resultados es alta (r > 0,5).(Vara, 2010, p. 298). 
 
Estudio piloto 
Con respecto a la validez del instrumento, se empleó la población de 38 
trabajadores con las mismas características de la muestra de estudio a quienes 
se les aplicó el cuestionario de Liderazgo transformacional. 
Se realizó un análisis de ítems, para el instrumento como validez de 
criterio. En la Tabla 3 se presenta el análisis de ítems para Liderazgo 
transformacional. Se observan correlaciones que van desde ,305 hasta ,809. Se 
obtuvo una correlación consistente, y no se eliminó ninguna pregunta del 










Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
P1 ,549 ,886 
P2 ,305 ,893 
P3 ,407 ,890 
P4 ,742 ,878 
P5 ,316 ,893 
P6 ,727 ,879 
P7 ,432 ,889 
P8 ,430 ,890 
P9 ,351 ,892 
P10 ,809 ,876 
P11 ,513 ,888 
P12 ,405 ,890 
P13 ,775 ,877 
P14 ,591 ,884 
P15 ,646 ,882 
P16 ,717 ,880 
P17 ,320 ,893 
 
Por otro lado, se calculó la confiabilidad de consistencia interna del 
instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se 
aprecian en la Tabla 4. Se observa que el coeficiente de liderazgo 
transformacional está por encima de 0.70. Además, el coeficiente Alfa del 




Valores Alfa de Cronbach para Liderazgo transformacional 
Instrumento Coeficiente alfa Item 










2) Ficha técnica del instrumento de las variables 2 
Satisfacción laboral 
Ficha técnica: 
Nombre del instrumento: Cuestionario de satisfacción laboral. 
Autor: Slocum 
Año: 2009 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Objetivo: Realizar diagnóstico respecto al Satisfacción laboral en la institución 
objeto de estudio. 
Población: Adultos 
Numero de ítem: 24 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 35 minutos 
Normas de aplicación: El trabajador marcará en cada ítem de acuerdo a lo que 
considere pertinente. 
Niveles o rango: Según McDaniel y Gates (1999), citado por Bernal A., “es el 
proceso de asignar números o marcadores a objetos, personas, estados o 
hechos, según reglas específicas para representar la cantidad o cualidad de un 
atributo” (p. 294). 
Abad (1997, p. 179). Según la escala tipo Likert   permite que el usuario exprese 
su opinión sobre la calidad de un servicio o productos en grados de variables. 
 
Validez y Confiabilidad 
 
Validez 
Según Zavando (2010), “La validez es utilizado para significar todos los atributos 
positivos que posee un instrumento de medición o clasificación, lo cual genera 
confusión y puede resultar en una legitimación apresurada de un método o 
instrumento en particular, que bien podría inducir a falsas estimaciones”.(p.75). 





Indicadores  :    Criterios 
Claridad              :    Está formulado con lenguaje apropiado y específico. 
Objetividad  :    Está expresado en conductas observables. 
Actualidad  :    Adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 
Suficiencia  :    Comprende los aspectos en cantidad y calidad 
Intencionalidad :    Adecuado para valorar aspectos de las estrategias  
Consistencia  :    Basado en aspectos teórico-científicos  
Coherencia  :    Entre los índices, indicadores y las dimensiones. 
Metodología  :    La estrategia responde al propósito del diagnóstico 
Pertinencia  :    El instrumento es funcional   para el propósito de la     
                          Investigación. 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad se realizó a través del alfa de cronbach`s la cual se mide las dos 
variables 
 
El alfa de cronbach`s es el método más usado y sencillo para saber si la 
prueba de medición es fiable. Esta técnica se usa solo cuando tienes 
instrumentos que son escalas de constructos; es decir, instrumentos que miden 
conceptos mediante varios ítems, el instrumento es confiable si la relación entre 
los resultados es alta (r > 0,5).(Vara, 2010, p. 298).3 
 
Estudio piloto 
Con respecto a la validez del instrumento, se empleó la población de 38 
trabajadores con las mismas características de la muestra de estudio a quienes 
se les aplicó el cuestionario de Satisfacción laboral. 
 
Se realizó un análisis de ítems, para el instrumento como validez de 
criterio. En la Tabla 5 se presenta el análisis de ítems para Satisfacción laboral. 
Se observan correlaciones que van desde ,253 hasta ,796. Se obtuvo una 
correlación consistente, y no se eliminó ninguna pregunta del instrumento, por lo 







Análisis de Ítems de Satisfacción laboral 
 Correlación elemento-
total corregida 
Alfa de Cronbach si se 
elimina el elemento 
P18 ,267 ,897 
P19 ,677 ,882 
P20 ,743 ,881 
P21 ,258 ,893 
P22 ,636 ,884 
P23 ,265 ,893 
P24 ,443 ,889 
P25 ,253 ,892 
P26 ,774 ,880 
P27 ,485 ,888 
P28 ,365 ,890 
P29 ,360 ,890 
P30 ,296 ,892 
P31 ,749 ,881 
P32 ,459 ,888 
P33 ,796 ,879 
P34 ,445 ,889 
P35 ,625 ,884 
P36 ,386 ,884 
P37 ,593 ,891 
P38 ,450 ,885 
P39 ,442 ,889 
P40 ,269 ,892 
P41 ,469 ,888 
 
 
Por otro lado, se calculó la confiabilidad de consistencia interna del 
instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se 
aprecian en la Tabla 6. Se observa que el coeficiente de control interno está por 
encima de 0.70; ya que, el coeficiente Alfa del instrumento en su totalidad obtuvo 
un valor de 0.892, por lo tanto, se considera al instrumento confiable. 
 
Tabla 6 
Valores Alfa de Cronbach para Satisfacción laboral 
Instrumento Coeficiente alfa Item 
   
Satisfacción Laboral ,892 24 




Seguidamnte se procedió a crear el baremo de la variable. En la tabla 7 se 
presentan los estadísticos descriptivos de las variables liderazgo 
transformacional, encontramos  los valores mínimo y máximo de las puntuaciones 
obtenidas por los colaboradores para construir un baremo mediante cuartiles, y 
así interpretar los niveles, el cual se muestra en la Tabla 7. 
 
Tabla 7 
Estadísticos descriptivos de la variable Liderazgo Transformacional 
  N Mínimo Máximo Media Desv. típ. 
Liderazgo 
Transformacional 
38 2 4 2,92 ,587 
N válido (según 
lista) 




Baremo de Liderazgo Transformacional 
 Liderazgo 
Transformacional 
Niveles y rangos  
Percentiles 5 114,75 Bajo: 0 - 115 
10 133,50 Medio:116 - 150 
75 150,00 Alto: 151  
    
      
En la tabla 9 se presentan los estadísticos descriptivos de la variable 
satisfacción laboral, encontramos los valores mínimo y máximo de las 
puntuaciones obtenidas por los trabajadores del área de operaciones de la 
institución y así interpretar los niveles, el cual se muestra en la Tabla 9. 
 
Tabla 9 
Estadísticos descriptivos de la variable Satisfacción Laboral 
 N Mínimo Máximo Media Desv. típ. 
Satisfacción Laboral 38 2 4 2.84 ,437 









Baremo de Satisfacción laboral 
 Satisfacción Laboral Niveles y rangos  
Percentiles 25 119,75 Bajo: 0 - 120 
50 132,00 Medio: 121 - 136 
75 136,00 Alto: 137  
 
2.8. Método de análisis de datos 
Para el análisis de datos se empleó el programa estadístico SPSS, versión 22, 
con el cual se realizaron los siguientes análisis: 
 
Medidas de tendencia central y de variabilidad para el análisis 
cuantitativo de las variables de estudio. 
Prueba de Shapiro wilks para determinar si los datos se aproximan a 
una distribución normal y elegir el tipo de estadística adecuada 
(paramétrica o no paramétrica). 
Prueba de correlación de Spearman, para determinar el grado de 
































3.1 Descripción de resultados 
 
3.1.1 Descripción de las variables Liderazgo transformacional. 
 
En la tabla 11 se presentan los niveles de Liderazgo transformacional de los 
trabajadores del área de operaciones de una institución pública.  Se observa que 
el 65.8% responde en un rango Alto, el 21.1% responde en un rango Medio y el 
13.2% responde en un rango Bajo. 
Tabla 11 
Niveles de Liderazgo transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Medio 8 21,1 
Alto 25 65,8 
Bajo 5 13,2 
Total 38 100,0 
       
 




3.1.2 Descripción de la variable Satisfacción laboral 
En la tabla 12 se presentan los niveles de Satisfacción Laboral de los trabajadores 
del área de operaciones de una institución pública.  Se observa que el 78.9% 
responde en un rango ALTO, el 18.4% responde en un rango MEDIO y el 2.6% 
responde en un rango BAJO. 
Tabla 12 
Niveles de Satisfacción Laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos Medio 7 18,4 
Alto 30 78,9 
Bajo 1 2,6 
Total 38 100,0 
 
 Figura 3. Niveles de Satisfacción laboral 
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3.1.3. Descripción de la variable Liderazgo transformacional vs Satisfacción 
laboral. 
 
En la tabla 13 se presentan los niveles de Liderazgo transformacional y 
Satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública. Se observa que el 31,58% de trabajadores respondió en un rango Medio 
existe un buen Liderazgo transformacional dentro de la institución por lo tanto se 
limita sus funciones generando insatisfacción laboral. Por otro lado el 65.79% 
respondió en un rango Alto, siente que no tiene un buen líder y por lo tanto no se 
sienten satisfechos. Y por último del 2.6% respondió un rango Bajo sienten que 
hay un líder que los dirige y esto genera satisfacción laboral. 
 
Tabla 13 
Niveles de Liderazgo transformacional vs Satisfacción laboral 
 SATISFACCION - LABORAL 
(AGRUPADO) 
Total 




Medio Recuento 7 1 0 8 
% del total 21.05% 0,0% 10,53% 31.58
% 
Alto Recuento 0 25  25 
% del total 0,0% 65,79% % 65.79
% 
Bajo Recuento 0 4 1 5 
% del total 0,0% 0,0% 2,63% 2.63% 
Total Recuento 7 30 1 38 






Figura 4. Niveles de Liderazgo Transformacional y Satisfacción Laboral 
 
3.1.4. Prueba de normalidad  
 
En la tabla 14 se presentan los puntajes obtenidos para las variables Liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral. Se observa que los puntajes de las 
dimensiones de la variable Liderazgo transformacional y su puntaje total no 
presenta distribución normal (p<,05). Así mismo los puntajes de la variable 
Satisfacción laboral no presentan distribución normal (p<,05), según los 
resultados obtenidos se empleará para la comprobación de hipótesis la prueba no 







Prueba de normalidad para Liderazgo Transformacional y Satisfacción laboral 
 
 Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. 
Carisma ,738 38 ,000 
Inspiración ,529 38 ,000 
Estimulación intelectual ,757 38 ,000 
Consideración personal ,502 38 ,000 
Satisfacción laboral ,584 38 ,000 
Liderazgo transformacional ,753 38 ,000 
 
3.1.5. Prueba de hipótesis. 
 
Prueba de hipótesis especifica 1 
En la tabla 15 se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica1: 
Existe relación significativa y directa entre la dimensión carisma y la variable 
satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución del 
estado. Se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,738**, con una 
p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa y 
significativa entre la dimensión Carisma y Satisfacción laboral; es decir a mayor 
Carisma mayor Satisfacción laboral.  
Tabla 15 
Relación entre Carisma y Satisfacción laboral 






Coeficiente de correlación 1,000 ,738** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,738** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 





Prueba de hipótesis especifica 2 
En la tabla 16 se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
2: Existe relación significativa y directa entre la dimensión Inspiración y la variable 
satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución del 
estado. Se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,320**, con una 
p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa y 
significativa entre la dimensión Inspiración y Satisfacción laboral; es decir a mayor 
Inspiración mayor Satisfacción laboral. 
 
Tabla 16 
Relación entre Inspiración y Satisfacción laboral 






Coeficiente de correlación 1,000 ,320** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,320** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 
**. La correlación es significativa al nivel 0,25 (bilateral). 
 
Prueba de hipótesis especifica 3 
En la tabla 17 se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
3: Existe relación significativa y directa entre la dimensión Estimulación intelectual 
y la variable satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una 
institución pública. Se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,639**, con 
una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa 
entre la dimensión Estimulación intelectual y Satisfacción laboral; es decir a mayor 

















Coeficiente de correlación 1,000 ,639** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,639** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Prueba de hipótesis especifica 4 
En la tabla 18 se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 
4: Existe relación significativa y directa entre la dimensión Consideración personal 
y la variable satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones de una 
institución del estado. Se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,876**, 
con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa 
y significativa entre la dimensión Consideración personal y Satisfacción laboral; es 














Coeficiente de correlación 1,000 ,876** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,876** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 





Prueba de hipótesis general 5 
En la tabla 19 se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: 
Existe relación significativa y directa entre las variables Liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral en trabajadores del área de operaciones 
de una institución del estado. Se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 
0,809**, con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una 
correlación directa y significativa entre la variable Liderazgo transformacional y la 
Satisfacción laboral; es decir a mayor Liderazgo mayor Satisfacción laboral.   
 
Tabla 19 















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 

















































Esta investigación se apoya de otras realizadas anteriormente, tanto a nivel 
internacional como nacional, al analizarlas podemos percibir las dificultades que 
estas presentan hoy en día, la preocupación va más allá de lograr un equilibrio 
entre los trabajadores de la institución.  
 
Según Sánchez (2011), En su tesis sobre el estrés laboral, satisfacción en 
el trabajo y bienestar psicológico en los trabajadores de una industria cerealera el 
cual se propuso identificar las situaciones en el ámbito de la industria cerealera de 
los trabajadores el cual son percibidas como estresantes causante del malestar 
psicológico y alto grado de insatisfacción laboral. Este estudio se plantea una 
metodología no experimental de tipo descriptivo correlaciona en la cual concluye 
que: Se obtuvo como resultado que existe algún grado de estrés en los 
trabajadores, los estresores frecuentes son “falta de justicia organizacional”, 
“dificultades interpersonales” y “sobrecarga laboral”; se encuentran insatisfecho 
con “la igualdad y justicia del trato de la empresa” y” las negociaciones sobre los 
aspectos laborales”; lo cual se encuentran bajos “sus proyectos y metas sobre la 
vida” y su “autonomía” para tomar decisiones independientes. La relación entre 
las variables estrés laboral y satisfacción laboral están asociadas en forma 
negativa, es decir, los trabajadores que tiene menor satisfacción en el trabajo 
desarrollan mayor estrés. Lo mismo sucedió con estrés laboral y bienestar 
psicológico, los trabajadores con buen bienestar psicológico desarrollan menos 
estrés. Caso contrario sucede con bienestar psicológico y satisfacción laboral, su 
relación es en forma positiva, era de esperar que una persona con mucha 
satisfacción tenga un buen bienestar psicológico. Po lo tanto comparten criterios 
con la presente investigación ya que ambas la falta de satisfacción laboral influye 
en el estrés de los colaboradores de la institución pública. 
 
Por otro lado en la investigación realizada por Villalón (2014), en su tesis 
Liderazgo transformacional como agente motivador en un establecimiento 
municipal, el cual tuvo como propósito conocer las prácticas del liderazgo 
transformacional como agente motivador en los directivos de un colegio municipal. 
Estudio de caso de carácter cualitativo y exploratorio sobre los tipos de liderazgo 
y sus cualidades presentes en directivos de un colegio municipal de la comuna de 
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Las Condes. La conclusión en dicha investigación es la ausencia de un liderazgo 
transformacional fuerte, que concerté a todo el equipo directivo bajo una visión 
común orientada a un proyecto educativo institucional, que involucre a los 
docentes en el desarrollo de objetivos y metas ha dado pie para que un modelo 
racional administrativo sea el predominante. La carga administrativa, la 
orientación por desempeño entre otros factores tienden a generar y reproducir 
modelos de estímulos y respuestas. Donde cada persona opera en su propia isla, 
y da cuenta individual de sus resultados. La infraestructura, los continuos y 
recientes cambios han atentado a una cultura organizacional estable como parte 
de un liderazgo transformacional. Siendo así que comparten la misma apreciación 
ya que en ambas investigaciones existe ausencia de liderazgo siendo esta la 
causa de la desmotivación laboral en los colaboradores de la institución.  
 
Asimismo, Parraga y Bartolo (2014), quien tiene a bien presentar Liderazgo 
transformacional del director y el desempeño del trabajador de servicio en las 
instituciones educativas públicas según los docentes de la Red 18 – Ate, 2014”, 
de la Universidad Cesar Vallejo. El cual tuvo como propósito general identificar la 
relación entre el liderazgo transformacional y del desempeño laboral del 
trabajador, dicha investigación se realizó bajo el diseño no experimental de tipo 
transversal – correlacional. Después del procesamiento de los datos podemos 
determinar que existe una correlación positiva muy fuerte y significativa (0,959) y 
el p – valor = .001 < .05, entre el liderazgo transformacional del director y el 
desempeño del trabajador de servicio, según la perspectiva de los docentes en 
las instituciones públicas de la Red 18 – UGEL 06, Ate Vitarte, 2 014, de esta 
manera rechazando la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis alterna. La 
conclusión a la que permite llegar esta investigación es que los docentes que 
laboran en esta institución pública se encuentran con bajo rendimiento en su 
desempeño laboral, el motivo es que se encuentran ausentes de un líder que los 
oriente y los guie para lograr los objetivos tanto de la institución como los 
personales. Se coincide con la presente investigación debido a que la falta de 





Además, Montesa (2012), quien en su tesis influencia del clima laboral en 
la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico hospital Essalud Chiclayo, 
2010, donde tuvo como propósito central analizar la influencia del clima laboral en 
la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico del hospital Es salud de 
Chiclayo, 2010. La investigación baso su estudio desde una perspectiva 
cuantitativa, con énfasis descriptivo correlacional de corte transversal. Luego de 
analizar los resultados y respecto al clima laboral calificaron como medianamente 
favorable, predominando como potencial la autorrealización, estando impedidas 
de lograrlo en su máxima expresión debido al exceso de trabajo, logros poco 
valorados, escaso compromiso y supervisión, contribuyendo en la insatisfacción y 
desmotivación, necesidad que no es atendida por los directivos de dicho hospital. 
Asimismo respecto a la satisfacción laboral se ubica en un nivel medianamente 
satisfactorio, justificándose por la falta de fortalecimiento de los beneficios 
sociales y o remunerativos, así como el mejoramiento del ambiente en donde se 
realiza el trabajo, a esto se añade el capital humano y el material no suficiente, las 
debilidades relacionadas interpersonales y las políticas administrativas que son 
inestables para la profesión, se pudo observar un predominio de la dimensión de 
beneficios sociales y o remunerativos. Finalmente los resultados obtenidos de la 
siguiente investigación es la falta de un ambiente laboral adecuado y la falta de 
materiales están llevando al personal a limitarse a cumplir sus labores 
eficazmente, no se sienten realizados como personas por la falta de tiempo que 
imponen los horarios laborales, el no contar con beneficios laborales disminuye su 
satisfacción provocando en ellos un malestar por ende destacar las malas 
relaciones interpersonales. Por lo tanto coincide con la presente investigación ya 
que los trabajadores son se sienten con una adecuada satisfacción laboral 
influenciando así en el compromiso de estos con la institución pública.} 
Finalmente, Rojas (2012), quien realizó la investigación, Liderazgo directivo 
y desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa de 
ventanilla – Callao, dicha investigación tiene como propósito principal determinar 
la relación que existe entre los estilos de liderazgo directivo y el desempeño 
docente en el nivel secundario de una institución educativa de la Región Callao en 
el distrito de Ventanilla. Se obtuvieron como resultados la no correlación entre los 
aspectos estudiados y se concluye que el desempeño docente está vinculado a 
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diversos factores, tales como: clima organizacional, cultura escolar, situación 
económica, etc., y que la percepción del liderazgo ejercido por el director es sólo 
un aspecto más. Se incluye un análisis descriptivo comparativo con los aspectos 
sociodemográficos considerados, tales como edad, género, estado civil, tiempo de 
servicios, área de enseñanza y otros. La recomendación es que la dentro de esta 
organización el liderazgo existente limita a los trabajadores en sus distintas 
funciones, además de que no creen en el reconocimiento que existe para los 
trabajadores en los distintos establecimientos. 
 
Asimismo, este aporte es necesario para mejorar la calidad de vida de los 
que allí laboran.  De tal manera de coincide con el autor de la presente 
investigación debido al mal liderazgo directivo y participativo que ambas 
acentúan, influyendo así en el clima laboral y el desempeño de los trabajadores 









































Primera:  Se presentan los niveles de Liderazgo transformacional y Satisfacción 
laboral en trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública. Se observa que el 31,58% de trabajadores respondió en un 
rango Medio que existe un buen Liderazgo transformacional dentro de 
la institución por lo tanto se limita sus funciones generando 
insatisfacción laboral. Por otro lado el 65.79% respondió en un rango 
Alto, siente que no tiene un buen líder y por lo tanto se sienten 
insatisfechos. Y por último del 2.6% respondió un rango Bajo sienten 
que hay un líder que los dirige y esto genera insatisfacción laboral. 
 
Segunda:  Al comparar los promedios de carisma, al emplear la prueba Rho de 
Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,738**, 
con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que 
existe una correlación directa y significativa entre el Carisma y 
Satisfacción laboral; es decir a mayor Carisma mayor Satisfacción 
laboral en los trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública. 
 
Tercera:  Al comparar los promedios de inspiración al emplear la prueba Rho de 
Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación alta de r= 0,320**, 
con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que 
existe una correlación directa y significativa entre la dimensión 
Inspiración y Satisfacción laboral; es decir a mayor Inspiración mayor 
Satisfacción laboral en los trabajadores del área de operaciones de 
una institución pública. 
 
Cuarta:  Al comparar los promedios de estimulación intelectual, al emplear la 
prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación alta 
de r= 0,639**, con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede 
afirmar que existe una correlación directa entre la dimensión 
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Estimulación intelectual y Satisfacción laboral; es decir a mayor 
Estimulación intelectual mayor Satisfacción laboral en los trabajadores 
del área de operaciones de una institución pública. 
 
Quinta:  Al comparar los promedios de consideración personal, al emplear la 
prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlación alta 
de r= 0,876**, con una p=0.000 (p < .01), con el cual se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se puede 
afirmar que existe una correlación directa y significativa entre la 
dimensión Consideración personal y Satisfacción laboral; es decir a 
mayor Consideración personal mayor Satisfacción laboral en los 














































Primera:  Teniendo en cuenta la investigación realizada sobre el liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral, lo que podemos 
recomendar: Darle buenas condiciones de trabajo desarrollando 
medidas preventivas de normas laborales respecto a salud y 
seguridad en el trabajo, además que cuente con posibilidades de 
ascender, que tenga seguros contra riegos laborales, con beneficios 
sociales, y con todos los beneficios que obliga la ley, ofrecerles una 
buena clima laboral para así mantenerlos satisfechos, trabajando en 
la infraestructura, instalaciones amplias, baños limpios, sillas 
cómodas, ventilación adecuada, y demás comodidades, esto con la 
finalidad de mejorar la imagen de la institución y el buen liderazgo que 
en ella se requiere. 
Segunda:  Seguir manteniendo el nivel de motivación y carisma para que los 
trabajadores se mantengan contentos con la institución, aunque 
muchas veces no tengan las mismas ideologías personales. Lograr 
que todo el personal de la institución desempeñe sus funciones según 
el organigrama impuesto con afán de incrementar las relaciones 
interpersonales y el trabajo en equipo; generando que el líder del 
equipo predomine por su capacidad para influenciar en las personas 
de una manera positiva, creando así la unión y estabilidad emocional 
de cada uno de los trabajadores. 
Tercera:  Otorgar la oportunidad de expresar sus ideas y opiniones, 
incentivando a hacerlos sentir importantes para la institución, esto 
permitirá recopilar sugerencias valiosas para la institución, creando 
equipos de trabajo que les permita convivir mayor tiempo entre 
compañeros, crear áreas de esparcimiento donde el trabajador pueda 
recrearse al menos quince minutos al día para liberarlos del estrés 
diario que genera muchas veces la carga laboral  que manifiestan los 
resultados, así lograran mantener a los trabajadores motivados y con 
la mente puesta solo en las funciones que realizaran, mas no en el 
estrés y presión que este genera. 
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Cuarta:  Orientar a los trabajadores de la institución a sentirse comprometidos, 
esto se logrará con una buena estimulación hacia sus labores diarias 
y los elogios que puedan recibir de sus superiores por cualquier 
trabajo encomendado. Además, el área de recursos humanos debe 
estar pendiente de cada uno de los trabajadores brindándoles 
capacitaciones en horas laborales para que así no descuiden su vida 
personal que engloba a sus familiares y amigos, creando así 
disconformidad en cada uno de ellos. 
Quinta:  Se recomienda que el jefe del área como un incentivo y motivación, 
felicite con una carta al personal que desempeña sus funciones de 
manera oportuna, eficaz y eficientemente, ya que por ser una 
institución pública no hay incentivo económico. También incentivar la 
igualdad entre los colaborares, permitiendo que todos sin restricciones 
asistan a los  programas de capacitación internas y externas ofrecidas 
por la institución, no seguir permitiendo que solo asistan quienes ellos 
elijan dejando de lado al personal auxiliar y los contratados bajo 
modalidad de CAS, esto ayudará a sacar nuevos talentos para el 
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PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN OBJETIVOS HIPÓTESIS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
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Lucha por el éxito
Realización 
¿Cuál es la relacion entre 
consideración personal y 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública?
Identificar la relación entre 
la consideración personal y 
la satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una 
institución pública.
Existe relación favorable entre la 
consideración personal y la 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública.
Supervisión DEL 17 AL 19
Organización 
Crecimiento DEL 20 AL 24
Busqueda de la 
excelencia
Establecer la relación entre 
el estimulación intelectual  y 
la satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una 
institución pública.
Existe relación adecuada entre el 
estimulación intelectual y la 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública.
Seguridad DEL 8 AL 13
Social DEL 14 AL 16
Variable 2: Satisfacción Laboral
¿Cuál es la relacion entre 
inspiración y satisfacción laboral  
en trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública?
Determinar la relación entre 
la inspiración y la 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una 
institución pública.
Existe relación directa entre la 
inspiracion y la satisfacción 
laboral en trabajadores del área 
de operaciones de una 
institución pública.
Sueldo DEL 1 AL 7
1.- Casi siempre                    
2.- Siempre                            
3.- A veces                                
4.- Nunca                                 
5.- Casi nunca
¿Cuál es la relacion entre 
estimulación intelectual y 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública?
Inspiracion DEL 5 AL 8
Estimulacion 
intelectual
DEL 9 AL 12
¿Cuál es la relación entre carisma 
y satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública?
Reconocer  la relación entre 
el carisma y la satisfaccion 
laboral en trabajadores del 
área de operaciones de uma 
institución pública.
Existe relación favorable entre el 
carisma y la satisfaccion 
laboral en trabajadores del área 




DEL 13 AL 17
MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo : LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DEL ÁREA DE OPERACIONES DE UNA                                                                                                 
INSTITUCIÓN PÚBLICA.
VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Liderazgo transformacional
¿ Como se relaciona el l iderazgo 
transformacional con la 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una institución 
pública.
Identificar la relación entre 
el l iderazgo 
transformacional con la 
satisfacción laboral en 
trabajadores del área de 
operaciones de una 
institución pública.
El l iderazgo transformacional se 
relaciona significativamente con 
la satisfacción laboral en 
trabajadores del  área de 
operaciones de una institución 
pública.
Carisma DEL 1 AL 4
1.- Casi siempre                    
2.- Siempre                            
3.- A veces                                








3 A veces 
4 Casi siempre
5 Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSIONES
1
La imágen de la institución esta lastimada lo que incentiva que limite la información de que a 
ella pertenezco?
2
Respeto la opinión de mis compañeros de trabajo ,respecto a las opiniones que ellos tienen 
sobre la institución?
3 Cree usted que la institución es considerada de confianza para sentirse seguro en  su entorno?
4
Cree usted que es una persona que esta acostumbrado(a) a construir relaciones cercanas con 
sus compañeros(as) de trabajo?
5
Cree usted que su horario de trabajo le permite manejar un tiempo adecuado para 
desarrollarse profesionalmente, sin causar un esfuerzo involuntario?
6
Considera usted que el propósito general de la institución  es crear un ambiente donde  pueda 
realizar sus funciones adecuadamente?
7




Siente que sus jefes inmediatos reconocen sus labores y lo motivan a seguir dando lo mejor 
por la institución?
9
Considera que la institución le ayuda a desarrollar sus habilidades con capacitaciones 
constantes?
10
Se considera usted una persona racional el cual le permite estar siempre alerta a los sucesos 
que percibe en su entorno?
11
Se siente usted en un ambiente donde sus jefes inmediatos le brindan apoyo cuando se 
presenta algun problema suyo o de sus compañeros?
12
Considera usted que esta capacitado para ser promovido a un puesto de mejor rango y con un 
mejor salario?
13
Condiera usted que la organizaciòn destina parte de su presupuesto anual a programas de 
bienestar social laboral pero no lo aplica de una forma adecuada.
14
Cree usted que dentro de su entorno laboral recibe asesoria permantente lo que permite 
realizar sus funciones con mayor efectividad?
15
Se siente identificado con la institucion donde labora lo que permite sentir orgullo de que a 
ella pertenece?
16
Mis superiores influyen constantemente en mi desempeño laboral y me apoyan para lograr las 
metas propuestas?
17 Colaboro para que las normas laborales se cumplan en mi área de trabajo y toda la institución.
CUESTIONARIO  DE OBSERVACIÓN SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
INDICADORES
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio con el fin de determinar la Liderazgo 
transformacional con la satisfacción laboral de los trabajadores del área de operaciones de una institución pública . 




































































3 A veces 
4 Casi siempre
5 Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSIONES
18
Considera que su remuneración esta en consonancia con la situación y marcha 
económica del país y esta alcanza a satisfacer sus necesidades?
19
Me gusta trabajar motivado y en competencia con mis compañeros para ganar solo mi 
beneficio personal mas no las del equipo. 
20
Considera usted que los empleados que cooperan entre si para realizar el trabajo son 
adecuadamente recompensados?
21
Cree usted que la institucion se esmera por brindar una buena calidad de vida a sus 
trabajadores y lucha por recompensarlos dia tras dia.
22
Dentro de la institución cuentas con un área que se ocupa de la salud preventiva de sus 
integrantes?
23
Existen charlas de salud ocupacional lo que permite sentirse con total seguridad en 
caso de alguna emergencia?
24
Cree usted que trabajando eficaz y eficientemente tenga la oportunidad de percibir una 
mejor remuneración?
25
Cree usted que el lugar donde realiza sus funciones no es el adecuado respecto al ruido 
y al ambiente?
26
Siente que existe renovación periódica del aire de la oficina, ya sea por ventanas, 
ventilacion mecánica o aire acondicionado?
27
Cree usted que la posicion que adopta para realizar sus funciones le genera alguna 
molestia y esto le desmotiva en sus funciones?
28
Considera que los mobiliarios utilizados en la institución no son los adecuados para 
tener una buena postura y esto le cause alguna lesion futura?
29
Considera que la ubicación donde se encuentra la institución le pueda causar estrés y 
enfermedades psicologicas?
30 Cree usted que en el ambiente donde realiza sus funciones carece de iluminación?
31 Busco ser aceptado constantemente por mi entorno laboral pero no lo demuestro.
32
Cree usted que su jefe inmediato es considerado como lider dentro de la institución y 
esto influye a seguir su ejemplo?
33
Se considera usted una persona confiable y responsable para la institución pero sus 



















VARIABLE 2: SATISFACION LABORAL
RECOMPENSAS
INDICADORES
CUESTIONARIO  DE OBSERVACIÓN SOBRE  SATISFACCION LABORAL
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio con el fin de determinar la Liderazgo 
transformacional con la satisfacción laboral de los trabajadores del área de operaciones de una institución 
pública . Le hacemos saber que este instrumento es anónimo y que los resultados que se obtengan serán de 


































Se identifica con los problemas personales de sus compañeros pero no al punto de 
ayudar a solucionarlos.
36
La organización donde usted labora se preocupa por el bienestar y satisfación de las 
personas?
LUCHA POR EL ÉXITO
37
Se siente con la capacidad suficiente para lograr el éxito personal y profesional dentro 
de la institución?
38
Siente usted la necesidad de renunciar a la institución para seguir creciendo profesional 
y personalmente?
REALIZACIÓN 
39 La lucha por su realización profesional produce celos en sus compañeros?
BÚSQUEDA DE LA EXCELENCIA
40
Cuando surge la oportunidad en la que usted pueda innovar algun procedimiento, su 
opinión es bien recibida por sus superiores?
41
Cree usted que sus compañeros no estan capacitados para cumplir con sus funciones y 
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5 2 2 5 2 5 2 3 2 5 5 2 4 5 5 5 1 2 5 5 1 5 1 1 5 5 5 1 1 1 5 1 5 1 4 5 4 5 1 1 1 4 3 4 3 4 4
3 1 1 3 2 3 1 1 1 3 3 1 3 4 3 4 2 1 3 4 1 3 3 1 5 3 3 1 1 2 5 1 3 2 3 3 3 3 1 1 1 2 2 2 2 2 3
5 2 1 5 1 5 2 1 1 5 5 1 5 5 5 4 1 2 5 5 1 5 1 1 5 5 5 1 1 1 5 2 5 1 5 5 5 5 1 2 1 3 3 3 2 3 4
5 2 1 5 1 5 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5 2 1 5 5 1 5 1 2 5 4 5 2 1 1 5 1 5 2 4 5 5 5 1 1 1 3 3 3 2 3 4
5 1 1 5 1 5 1 1 1 4 5 2 4 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 5 1 1 2 5 1 5 2 5 5 5 5 1 1 1 3 3 3 2 3 4
5 1 1 5 1 5 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 5 5 1 4 1 1 5 5 5 1 1 1 5 1 5 2 5 5 5 5 1 1 1 3 3 3 2 3 4
5 2 1 4 1 5 1 1 1 5 5 2 5 4 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 4 5 1 2 1 5 1 5 2 5 5 5 5 3 2 1 3 3 3 2 3 4
5 1 1 5 1 5 1 1 1 5 3 1 5 5 3 4 2 1 5 4 1 4 1 1 5 5 5 1 1 1 4 1 5 1 4 5 5 5 1 1 1 3 3 3 2 3 4
5 1 1 5 1 4 1 1 1 5 5 2 5 5 5 4 1 1 5 4 1 5 1 1 5 5 5 1 2 1 5 1 5 2 4 5 5 5 1 2 1 3 3 3 2 3 4
5 2 1 5 1 5 1 1 1 4 5 1 4 5 5 5 2 5 5 5 1 4 1 1 5 4 5 1 2 2 5 1 5 1 5 5 5 5 1 1 2 3 3 3 2 3 4
MATRIZ DE DATOS
D4X Y D1 D2 D3
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